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Sres. miembros del Jurado: 
Presento ante ustedes la Tesis titulada “Motivación y Satisfacción laboral en 
los colaboradores de una televisora nacional Filial Trujillo en el año 2018”, 
con la finalidad de determinar la relación que existe entre la motivación y la 
satisfacción laboral de los colaboradores de una televisora nacional Filial Trujillo 
en el año 2018, la misma que someto a vuestra consideración, esperando que 
cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el Título Profesional de 
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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación que 
existe entre la motivación y la satisfacción laboral en los colaboradores de una 
televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. El tipo der investigación fue 
correlacional, de diseño no experimental, de corte transversal. Para la medición de 
las variables en estudio se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento de 
recolección de datos, el cuestionario. Se aplicó la escala ordinal.  La población fue 
de 100 colaboradores y la muestra de 74 colaboradores de la empresa televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. Los resultados obtenidos fueron que: el 4% 
presenta un nivel de motivación muy bajo, el 47% presenta un nivel de motivación 
bajo, el 34% presenta un nivel de motivación regular y el 15% presenta un nivel de 
motivación alto. Para el caso de la variable satisfacción laboral: el 4% presenta un 
nivel muy bajo de satisfacción laboral, el 36% presenta un nivel bajo de 
satisfacción laboral, el 42% presenta un nivel regular de satisfacción laboral y el 
18% presenta un nivel alto de satisfacción laboral. 
Además, contrastando la hipótesis del presente estudio, se obtuvieron: un 
coeficiente de correlación de Pearson r=0.87246 y un valor p de 0.000, 
concluyendo que existe una correlación positiva moderada y altamente 
significativa entre la motivación y satisfacción laboral en el presente estudio. 
 











The objective of this research work was to determine the relationship between 
motivation and job satisfaction in employees of a national subsidiary Trujillo 
television station in 2018. The type of research was correlational, non-experimental 
design, cross-sectional. For the measurement of the variables under study, the 
survey technique was used and as a data collection instrument, the questionnaire 
was used. The ordinal scale was applied. The population was 100 collaborators 
and the sample of 74 employees of the national subsidiary Trujillo television 
company in 2018. The results obtained were that: 4% have a very low level of 
motivation, 47% have a low level of motivation , 34% present a level of regular 
motivation and 15% present a high level of motivation. In the case of the variable of 
job satisfaction: 4% have a very low level of job satisfaction, 36% have a low level 
of job satisfaction, 42% have a regular level of job satisfaction and 18% have a 
high level of job satisfaction. of job satisfaction. 
In addition, contrasting the hypothesis of the present study, we obtained: a 
Pearson correlation coefficient r = 0.87246 and a p-value of 0.000, concluding that 
there is a moderate and highly significant positive correlation between motivation 
and job satisfaction in the present study. 
 







1.1 Realidad problemática 
Uno de los cambios primordiales sucedidos  durante el siglo XX en la 
Teoría organizacional y precisamente en investigaciones acerca de 
responsabilidad y resultados de un grupo empresarial, es la base de las 
conductas presentadas por un conjunto de etapas y la estructura  para orientarlos 
hacia los empleados, resultando fundamental la introducción del desenvolvimiento 
Organizacional como fuente para enriquecer el contacto entre los individuos y la 
agrupación , para esto los altos directivos intentan producir  un entorno en el que 
los individuos se encuentren entusiasmados, labore con una mayor productividad 
siendo más eficiente; y otro de los aspectos importantes para el trabajador es el 
placer que origina la tarea que realiza y las características que envuelven a su 
labor. 
Actualmente las diversas agrupaciones no le brindan importancia a los 
conflictos que agobian a sus integrantes en el ámbito organizacional. Se requiere 
desarrollar planeamientos para fortalecer las capacidades que poseen, y así 
sentirse satisfechos de las tareas realizadas y conseguir los objetivos o fines 
planteadas en la organización. 
Las organizaciones, en el Perú,  deben poner mayor énfasis respecto a los  
colaboradores que la constituyen porque gracias a ellos la organización sale 
adelante. Por tal motivo es de suma importancia conocer su grado de satisfacción 
en el trabajo. 
La empresa televisora nacional, materia de la presente investigación, tiene 
como principal valor al talento humano, los mismos que están sumamente 
calificados. Una de las características de mayor relevancia del equipo humano ha 
sido su alto nivel de motivación y satisfacción laboral,  factor que por su esencia 
es inconstante en el tiempo por estar directamente relacionado con otros agentes 
en la organización. 
Actualmente, el nivel de competitividad entre entidades televisivas exige 




directamente del nivel de satisfacción de los empleados de la organización. La 
falta de motivación tendrá un impacto directo en el desgaste de la calidad de 
servicio brindado y en el nivel de  posicionamiento de la empresa. Por este 
motivo, se debe mantener una adecuada satisfacción laboral entre los 
colaboradores. 
En este sentido, resulta importante conocer las dimensiones y aspectos 
que conforman la satisfacción laboral de los colaboradores de dicha televisora 
nacional en la Filial Trujillo, debido a que estas variables determinarán en mayor o 
menor nivel la disposición de los colaboradores a buscar la eficiencia en el trabajo 
que realizan. 
 
1.2 Trabajos previos 
Cejudo (2016) en su proyecto denominado “Satisfacción laboral y su 
relación con la motivación laboral”, en San Cristóbal de La Laguna, España. . El 
objetivo perseguido por esta investigación ha sido comprobar la relación existente 
entre la motivación laboral en la satisfacción en el trabajo exclusivamente en 
puestos laborales de alta responsabilidad y con empleados a su cargo como 
pueden ser, directores de delegaciones o jefes de sección. Los instrumentos 
utilizados fueron: Un balotarío completo de complacencia en agrupaciones de 
trabajo  (S20/23) de Meliá y Peiró (1989); y el cuestionario de motivación llamado 
“Rasgos Psíquicas Vinculados con el desenvolvimiento  del deporte” (CPRD). Los 
resultados están basados en 50 personas divididas en 30 hombres y 20 mujeres 
de cargos directivos. Se concluyó que el índice de correlación de ambas variables 
es altamente significativo, en donde cuanto mayor es la motivación del trabajador 
mayor es la satisfacción del trabajador, puesto que están estrechamente 
relacionados. 
 
  Zavala (2014), realizó en su estudio “Motivación y satisfacción laboral en el 
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”.  
Precisó que el fin esencial de este trabajo fue la creación de una 
herramienta de cálculo la cual incremente las investigaciones sobre la motivación 
y satisfacción laboral y analizarlas posteriormente, a través de métodos 




concluyó que, al considerase los componentes intrínsecos y extrínsecos, resultó 
que no se hallaron disimilitudes relevantes entre las organizaciones y poblados 
los cuales resultaron definidos en base a las variables independientes de la 
investigación, estos son: género, escolaridad, ganancia al mes, clase de cargo y  
la edad. Existe una sola variable que muestra disimilitudes marcadas en los 
factores extrínsecos, tales como  los años de servicios en la organización. 
 
Sánchez (2016) en su proyecto denominado “Motivación y satisfacción 
laboral en los colaboradores administrativos de una red de salud de la ciudad de 
Chimbote”. 
El propósito de este análisis fue describir la vinculación entre las razones y 
satisfacciones laborales en los trabajadores del área de administración unidad 
médica de Chimbote. La clase de análisis utilizado fue expresivo correlacional, no 
práctico de clase transversal. La investigación se realizó sobre una muestra de 
120 trabajadores administrativos vinculados a la unidad de médica de Chimbote. 
Se concluyó que hay una vinculación entre las razones y satisfacción laboral, 
mostrando un coeficiente de correlación de 0.901, por lo tanto, se trata de una 
correlación alta; asimismo un valor p de  0.01, menor a 0.05, es decir, se trata de 
una correlación altamente significativa. 
 
Ríos (2017) en su investigación denominada “Nivel de motivación y su 
relación con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Lamas en el año 2015”. El objetivo de este proyecto fue fijar la 
vinculación que hay entre la estimulación y la complacencia laboral de los 
empleados del Municipio de Lamas durante el periodo 2015. El tipo de estudio 
llevado a cabo fue correlacional, diseño no experimental y transversal.  
 Este estudio se realizó sobre una población de 82 trabajadores y una 
muestra de 62 empleados del municipio  de Lamas en el periodo 2015. 
 El análisis concluye  que el grado de estimulación de los empleados es 
esencialmente alto. Se halló un coeficiente de correlación (r) de 0.366 y un valor p 




entre la estimulación y la complacencia laboral en los empleados del Municipio de 
Lamas.   
 
Marín y Placencia (2017) en su tesis titulada “Motivación y satisfacción 
laboral del personal de una organización de salud del sector privado”. La finalidad 
del estudio es establecer la vinculación concurrente entre estimulación y 
complacencia laboral de los empleados de un establecimiento médico en un área 
exclusiva. El tipo de estudio utilizado fue correlacional, diseño no experimental y 
transversal. 
La investigación se realizó sobre una población de 209 colaboradores y 
una muestra de 136 colaboradores de una organización salud del sector privado. 
Se encontraron como resultados que la mayor proporción de colaboradores 
se encuentra regularmente estimulado (49.3%), precedido por el grupo de 
crecidamente estimulado (25.7%) y bajamente estimulado (25.0%). Respecto a la 
variable satisfacción laboral se encontró que la mayor proporción de 
colaboradores se encuentra regularmente satisfecho (56.6%), precedido por el 
conjunto de bajamente satisfecho (24.3%) y crecidamente satisfecho (19.1%). Se 
halló un coeficiente de correlación de  0.336 y un valor p de 0.000064, 
interpretándose que existe una correlación positiva de baja intensidad y 
significativa. 
 
Muñoz (2015) efectuó un proyecto de indagación de “Motivación laboral y 
satisfacción laboral de los colaboradores de la sede central del Instituto Nacional 
de Defensa Civil, 2014”. La finalidad es la de reconocer la vinculación  entre las 
dos definiciones, el resultado está basado en  120 participantes. El método 
empleado fue potencial- especulativo, el esquema aplicado es no empírico, 
correlacional de tipo colateral. 
  Finaliza señalando que hay una clara vinculación en lo que es la 
estimulación en el trabajo y la complacencia en el trabajo elocuentemente p= 
0.000 según las deducciones conseguidas con el factor de afinidad r=0.512 





Velásquez (2015) en el estudio denominado “Motivación y su relación con 
la satisfacción laboral del personal de ventas del Centro Comercial APIAT en el 
año 2015”. El objetivo de esta tesis  fue describir la vinculación existente en lo que 
es estimulación y complacencia en el trabajo de los empleados de comercio del 
Bloque de tiendas APIAT durante el periodo 2015. El prototipo de indagación 
ejecutada fue correlacional, esquema no práctico y transversal. 
Este analisis se realizó sobre una población de 218 vendedores y una 
muestra de 175 vendedores del Centro Comercial APIAT en el año 2015. 
Mediante esta investigación se concluye que: el coeficiente de correlación 
tiene un valor de 0.714 y un valor p de 0.001, interpretándose que existe una 
correlación positiva moderada y de suma importancia entre la estimulación y la 
complacencia laboral de los empleados del área de ventas del Bloque de Tiendas 
APIAT durante el periodo 2015. 
 
Gómez (2017) en su proyecto denominado “Motivación y satisfacción 
laboral en empleados de un municipio de la provincia de Trujillo”. La finalidad fue 
determinar una correlación entre estimulación y complacencia laboral de la sede 
del gobierno provincial de Trujillo. El prototipo de estudio utilizada es 
correlacional, diseño no experimental y transversal. 
La investigación se llevó a cabo sobre una población de 150 empleados y 
un número  de 108 empleados de La Municipalidad Provincial de Trujillo. 
El estudio finaliza en que no existe correlación significativa respecto a la 
estimulación y la complacencia laboral, habiéndose hallado un factor de 
correlación de 0.127 y un valor p > 0.05. 
 
Toribio (2016) en su investigación denominada “Motivación y satisfacción 
laboral de trabajadores de una municipalidad distrital del Perú – 2015”. La 
finalidad fue establecer la correlación que hay entre estimulación y complacencia 
en el trabajo de los empleados de un municipio distrital del País – 2015. El 





El estudio se realizó sobre una población de 60 empleados del sector 
administrativo de un Municipio Distrital del Pais-2015 y una muestra de 60 
trabajadores. 
Se llega a concluir que hay una analogía positiva moderada (r=0.713) y 
significativa (p<0.01)  entre la estimulación y complacencia laboral de empleados 
de un Municipio de un Distrito del País – 2015. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Motivación 
En relación a las explicaciones brindadas por Herrera (2004), la evolución a 
través del tiempo, de la interpretación sobre motivación se puede resumir: 
Del año 1920 y durante la década de 1960, la estimulación era vinculada a 
la indagación empírica acerca de ciertas características como comportamiento 
motor, sentido y presión. En este transcurrir, se pretendía establecer qué conlleva 
a un individuo a componer su estado de moderación u homeostasis, esto basado 
en agentes exteriores esenciales de la estimulación, como las ayudas. 
Pasado los años 60, se presentaron las hipótesis cognitivas de 
estimulación, orientadas al modo sensato, el interés por las estimulaciones de 
desenvolvimiento y su importancia, con los beneficios obtenidas en la vida de un 
individuo. Esta hipótesis indica que la estimulación de rendimiento se establece 
por el valor concedido al objetivo y la posibilidad de  obtenerla, teniendo en cuenta 
las características de los individuos con alta o bajo  desenvolvimiento, zozobra y 
control interior. 
A partir de 1970 hasta la actualidad, la tendencia está marcada por  
hipótesis cognitivas, donde resaltan diversas piezas constitutivas, entre los 








• Modelo de características del puesto de Hackman y Oldham 
Esta hipótesis fue sustentada por los especialistas en salud mental J. 
Richard Hackman y G.R. Oldham, como resultado de los estudios respecto a 
parámetros objetivos de las particularidades del cargo los cuales armonizaban 
con la asistencia y complacencia de los trabajadores.  
Es conocido que diversas características intervienen tanto en el 
comportamiento como en las formas, pero sin que alteren a los empleados en la 
misma modalidad. El estudio permitió ubicar diferencias propias en los 
requerimientos de desarrollo, lo que significa que algunos la perciben más que 
otros. Asimismo estos experimentan un influjo más amplio ante las conversiones 
en las rasgos del cargo.  
Las características que explican la motivación, según Hackman y Oldham,  
son: 
Variedad de tareas: es el nivel en que el cargo pretenda que el empleado 
lleve a cabo diferentes labores en que desarrolle sus habilidades y talentos 
distintos. 
Identidad de la tarea: es el requisito en que el cargo señala que el individuo 
lleve a cabo una labor completa o reconocible totalmente. Es decir, la identidad de 
tarea es alta cuando el empleado trabaja en una tarea desde el comienzo hasta el 
final  y ve un efecto tangible. 
Importancia de la tarea: es el nivel en que el cargo puede afectar la vida de 
otros individuos dentro o fuera del grupo. 
Autonomía: es la regla en que el cargo admite que el individuo perciba 
libertad, autonomía y cautela en la categorización y valor de los formas utilizados 
para la realizar su labor. El compromiso experimentado se genera con este rasgo. 
Retroalimentación: es el nivel en que el individuo recepciona datos de 
manera concisa y directa sobre la efectividad con que desarrolla su labor su 




1.3.1.1 Teorías que explican la motivación 
1.3.1.1.1 Teorías conductuales 
Este enfoque indica que los beneficios de carácter exterior y sanciones son 
importantes en el  valor de la motivación de los individuos. Las distinciones son 
acontecimientos positivos o negativos que pueden motivar la conducta de un 
individuo. Quienes están a favor del uso de incentivos resaltan que agregando 
logro y estimulación a la conducta, orientan la atención hacia conductas 
apropiadas y la apartan de dichos comportamientos denominados no aptos. 
Trechera (2005) señala que en cuanto a las suposiciones basadas en el 
uso de incentivos se originan del supuesto de que: los individuos acostumbran 
adoptar conductas con el propósito de adquirir un provecho y evitan o dejan de 
realizar aquellos comportamientos que implica un daño. Según esta perspectiva 
todo cambio de comportamiento se efectúa principalmente por medio de 
refuerzos, recompensas u omitiendo aquello que se pueda considerar 
desagradable. 
Para obtener el cambio de un comportamiento, desde este enfoque, se 
pueden utilizar distintas técnicas, entre éstas el afianzamiento, la desaparición (no 
fortalecer un comportamiento) y la sanción. Las asistencias pueden ser efectivos 
o negativas. El reforzador debe administrarse de manera inmediata, luego de 
presentarse la respuesta requerida. Cuando el reforzamiento se produce de forma 
inmediata, el individuo puede determinar con mayor facilidad los comportamientos 
por los que recibe el refuerzo y los que no. 
García (2008) determina desigualdad entre motivadores y estimulaciones 
indicando, por un lado, que los motivadores son elementos que incitan al individuo 
a lograr un desempeño alto; por otro lado, las motivaciones son reflejo de las 
aspiraciones de la persona, por lo tanto motivadores son los premios o alicientes 
ya determinados que incrementan el estímulo a complacer dichas aspiraciones. 
Un motivador es un elemento que tiene gran influencia en el comportamiento de 
un individuo. Además, muestran diferencias entre estimulación y complacencia. 
La estimulación está referida al estímulo y sacrificio por conseguir una meta; y 




Por lo tanto, la motivación supone un estímulo orientado hacia un 
resultado, mientras que satisfacción resulta ser la comprobación del resultado. 
 
1.3.1.1.2 Teoría Humanista 
La perspectiva humanista está centrado en la competencia del individuo 
para obtener desarrollo, sus rasgos efectivos y la voluntad para escoger su fin. En 
este enfoque se encuentra ubicada la Teoría de las necesidades. Según García 
(2008), una de las hipótesis más aplicadas acerca de estimulación es la Jerarquía 
de los requerimientos planteada por Maslow, quien propuso estructurar las 
necesidades humanas de acuerdo a un rango siendo algunas esenciales y sólo 
logrando ser satisfechas se lograría escalar hacia necesidades de niveles más 
altos. Siendo satisfechas un grupo de necesidades, éstas dejarían de actuar como 
motivadores. La teoría de Maslow determina que primero son satisfechas las 
necesidades elementales y posteriormente las necesidades de niveles superiores 
(i) Necesidades fisiológicas: relacionadas con el individuo como ente biológico. 
Son necesidades elementales para la vida. Los individuos requieren cubrir unas 
mínimas vitales para lograr desempeñarse, como: alimento, abrigo, descanso. (ii) 
Necesidades de seguridad: orientan al individuo a evitar peligros físicos, a 
conseguir estabilidad, ordenar y construir el medio; esto es , garantizar la 
supervivencia. (iii) Requerimiento de sentimiento afectivo y pertenencia (sociales): 
como individuos sociales, los individuos comprueban el requerimiento de estar 
relacionado con los otros, de ser reconocidas, de integrarse. Están relacionadas 
al interés de percibir  cariño de la familia, amistades y de compañera sentimental. 
(iv) Necesidades de estimación: están relacionadas al interés de hallarse bien 
consigo mismo, de verse una persona digna con prestigio. Todos los individuos 
poseen el requerimiento de una buena valoración de ellos mismos, de obediencia, 
de  autoestima efectiva, que incluye, además, el aprecio de otras personas. (v) 
Requerimientos de superación: también conocida como Requerimiento de 
desarrollo, de construcción del potencial de uno mismo, de hacer lo que al 
individuo le gusta y lograr su obtención. Están relacionadas a la autoestima. Se 




La insatisfacción de las necesidades antes mencionadas en esta jerarquía 
posee gran impacto emocional. Maslow descubrió, además, dos necesidades que 
comprueban aquellos individuos que han cubierto las cinco anteriormente 
mencionadas (escasas individuos según el escritor), a los que denominó 
cognoscitivas. Aquellas son: necesidad de estar al tanto y comprender el entorno 
que envuelve al individuo y la naturaleza; y requerimiento de complacencia 
atractiva, relacionada a los requerimientos de beldad, proporción y arte. 
 
1.3.1.1.3 Teoría: existencia, relación y crecimiento (E.R.C.) 
 Se basa en la Hipótesis del rango de los requerimientos de Maslow. El 
autor reúne, en tres clases, a los requerimientos: (i) Existencia: son necesidades 
elementales y materiales que son cubiertas a través de agentes que se 
encuentran fuera y pertenecen a los requerimientos orgánicos y de seguridad; (ii) 
Vinculación: necesitan de las vinculaciones entre personas y de pertenencia a una 
organización para ser satisfechas. Están referidas a los requerimientos sociales y 
de aprobación; (iii) Crecimiento: son requerimientos de progreso propio de un 
individuo. Son cubiertas cuando el individuo obtiene metas relevantes en su plan 
de vida y adicionan el reconocimiento, la autoestima y autorrealización. 
Trechera (2005) cuestiona esta teoría por considerar que existe un 
desplazamiento de abajo hacia arriba en el modelo de pirámide que llama 
satisfacción progresiva y otro que orienta al individuo en sentido contrario, al que 
llama frustración regresiva. Entonces, si un individuo se siente frustrado por no 
cubrir algunas necesidades, regresará para cubrir necesidades de niveles más 
bajos. 
En este enfoque existen tres necesidades relevantes: requerimiento de 
realización, de incorporación y de potestad. Dichas estimulaciones son de gran 
importancia ya que orientan al individuo a proceder en temas que alteran de forma 
significativa el cumplimiento de diversas labores.  
Al respecto, García (2008) alega, que las mencionadas anteriormente, son 




resultado de afrontar, de forma activa, al medio. Señala que las recompensas que 
suceden  refuerzan la conducta, lo cual incrementa la posibilidad de repetirse. 
Cuando la conducta de los individuos actúa en un adecuado entorno para lograr 
resultados apropiados, se aprende mucho más que una respuesta a un problema, 
debido a que la manera de comportase asociada al éxito también se ve 
fortalecida. Al parecer, en circunstancias que impulsan la independencia y 
controlan la toma de riesgos, el  individuo toma interés por desafíos de magnitud 
manejable, que podrían conllevar a comprobar sentimientos de logro muy altos. 
Asimismo, una fuerte necesidad de vinculación o de potestad seria resultado de 
un historial de beneficios agrupados  a una conducta sociable o imperiosa. Por lo 
tanto, los requerimientos de éxitos, de asociación y de potestad son enérgicos o 
endebles según relaciones pasadas entre el desenvolvimiento y los beneficios 
logradas en la resolución de eventos. 
 
1.3.1.1.4 Teorías cognitivas 
Estas teorías resaltan que lo que el individuo imagina acerca de un 
acontecimiento a futuro es relevante para describir lo que realmente ocurre. El 
régimen cognitivo es el que percibe y entrega investigación a otros regímenes: 
afectuoso, comportamental y funcional, y organiza la conducta de los mismos, 
ejecutando o rechazando algunas contestaciones en base al significado que le 
otorga la investigación de la cual tiene en sus manos. Así, las doctrinas, dogmas y 
puntos de vista del individuo acerca de sí mismo y sus competencias establecen 
el paradigma y la duración del sacrificio que hace y, por tanto, el producto de sus 
labores. 
Según Santrock (2002), la importancia que se ha producido acerca de la 
hipótesis cognitiva se basa en pensamientos tales como la estimulación interior de 
metas de los individuos, sus asignaciones en relación al triunfo o frustración; y sus 
presunciones acerca de lo que consiguen inspeccionar efectivamente  en el 
entorno, asimismo la importancia en la fijación de objetivos, la proyección y el 




1.3.2 Satisfacción laboral 
En referencia al comportamiento producido en las personas producto de la 
realización en el trabajo, de las vinculaciones que se realizan en él y del grado de 
estimulación hacia los mismos, se produjeron una sucesión de hipótesis 
referentes a la estimulación. Esencialmente hay dos que contribuyeron de forma 
relevante al progreso de los prototipos de complacencia en un trabajo: (i) La 
hipótesis de los dos elementos de Herzberg, (ii) El modelo de las determinantes 
de la complacencia de la labor, dada por Lawler. 
 
1.3.2.1 Teorías de la satisfacción laboral 
1.3.2.1.1 Teoría de los dos factores de Herzberg 
El primer postulado de la complacencia en el trabajo es el de Frederick 
Herzberg, la «Postulado de los Dos Factores», la cual ha generado mucha 
expectación, debido a esto diversos escritores han pretendido demostrar, como 
refutar su importancia (Dessler, 1987).  Se Presume que la complacencia o la falta 
de esta de una persona en su centro de labores es resultado de la vinculación  
con su trabajo y las acciones frente al mismo. Herzberg desplegó su hipótesis con 
basado en un estudio llevado a cabo en 200 ingenieros y contadores los cuales 
«narraron una modo de labores enormemente aceptable, y otra, enormemente 
valija» («incidentes críticos»). 
 
En otro momento las crónicas se estudiaron y  el contenido de los relatos, 
evidencio que los actos donde el origen del período psíquico del intérprete era la 
ocupación en sí, la impresión de resultado, la evolución en la formación 
académica, el compromiso y la imagen positiva, lograron ser inmortalizados 
básicamente como orígenes de costumbres efectivas; por otra parte esos donde 
la función causal eran elementos como la cancelación, la inspección, los vínculos 
entre individuos, el contexto de la labor  y estrategias de la compañía, eran traídas 







Como resultado, se plantea la presencia de dos tipos de elementos: 
• Elementos Intrínsecos, incluyen el vínculo trabajador - labor, desarrollo 
personal, imagen personal, la promoción, la labor inspiradora y el 
compromiso. 
• Elementos Extrínsecos, incluyen los manejos, relaciones interpersonales, 
beneficios, supervisión y las condiciones físicas. 
 
1.3.2.1.2 Modelo de las determinantes de la satisfacción laboral 
 Según Chiavenato (1994), este modelo fue propuesto por Lawler y resalta 
el vínculo existente entre expectativas y recompensas, desde diferentes 
dimensiones y aspectos laborales. Simboliza un desarrollo de la teoría de la 
motivación. Surge de la teoría de que el vínculo entre perspectiva y contexto de la 
distinción genera complacencia o falta de complacencia laboral; esto es, que se 
encuentran dependientes del símil entre el premio conseguida efectivamente por 
el desarrollo en la labor y la que la persona catalogaba apropiada en lugar de 
este. Por lo que de esta forma, si el premio logrado realmente supera a aquella 
considerada apropiada o si es igualable, el colaborador logra una situación de 
satisfacción. Si este vínculo se ejecuta a la inversa, se origina la insatisfacción. 
Para esta teoría, es muy relevante el fenómeno del enfoque individual de la 
satisfacción en el trabajo, al tiempo que admite el origen del modelo acerca de la 
disonancia cognitiva, haciendo énfasis en la teoría de la igualdad. 
 
 
1.3.2.1.3 Otras teorías 
 Han existido diversos postulados teóricos que al igual que los antes 
descritos tratan de explicar el proceso de la satisfacción e insatisfacción en el 
trabajo. Entre ellas se encuentran: 
 
• Teoría de la fijación de metas 
Según Robbins (1999) la presunción esencial el postulado de la fijación de 
metas es: “el desenvolvimiento de las personas incrementa al hallar objetivos 
reales o etapas fijados de desenvolvimiento, que cuando no se halla”. Los fines 




formación de los fines, los colaboradores estiman la forma en que su atrevimiento 
ocasionará un correcto desenvolvimiento, premio y realización individual. De esta 
manera, Robbins sostiene que las metas guían de forma eficaz a los 
colaboradores en dirección correcta. Asimismo, resulta reconfortante la 
realización de objetivos y apoyo a resolver el envión de logro  y los requerimientos 
de aprecio y  de su propia superación. Además, impulsa los requerimientos de 
evolución ya que lograr con frecuencia las metas conlleva a establecer metas, a 
futuro, más altas. Según estos autores, la fijación de metas como herramienta 
motivacional, tienen mayor eficacia al tener en consideración los cuatro factores: 
(i) Aprobación del objetivo, las finalidades que tengan eficacia deben ser 
comprendidas y aprobadas; los inspectores deben sustentar su objetivo y el 
requerimiento, que tiene de ellos, la agrupación, fundamentalmente si serán 
arduos de lograr. (ii) Especificidad. Los objetivos deberán ser sucintas, definidas e 
idóneos de examen con el fin de que los colaboradores conozcan cuando hayan 
sido logradas, esto permitirá conocer qué buscan y la probabilidad de realizar una 
medición de su progreso; (iii) Reto. Mayormente los colaboradores trabajan con 
más energía al tener metas más complicadas que cuando no lo son, ya que se 
convierten en un desafío, que orienta al impulso del logro. No obstante, deben ser 
asequibles, teniendo en cuenta la práctica y medios utilizables; (iv) 
Retroalimentación. Acto posterior de la participación de los colaboradores en lo 
que respecta a establecer objetivos bien descritas y que simbolicen desafíos, 
requerirán conjunto de datos acerca de su desenvolvimiento. Caso opuesto, 
estarían “laborando a ciegas” y no podrían medir el éxito de las mismas. En este 
sentido, también se formularon conclusiones como la siguiente: “la satisfacción 
laboral está en   relación a la medida en que el individuo alcance el objetivo 
establecido”. A mayor coincidencia entre el desenvolvimiento fijado y el ya 
concretizado, existirá mayor complacencia. 
Según esta teoría el beneficio de establecer objetivos para la organización 
y particularmente para los niveles gerenciales, implica tener en consideración las 
desigualdades personales al establecer objetivos, determinar su especificidad y 




alto, obtendrán un desenvolvimiento óptimo ante objetivos específicas y 
complicadas, por la confianza y fuerza en uno mismo. 
• Teoría de la satisfacción laboral y características del puesto 
Teniendo en cuenta los estudios realizadas por Chiavenato (1994), este 
postulado fue dado por los especialistas en salud mental J. Richard Hackman y 
G.R. Oldhman como resultados de estudios sobre reglas ecuánimes de las 
particularidades del cargo que se vinculaban con la ayuda y complacencia laboral. 
Se tiene conocimiento que diversas características intervienen tanto en el 
comportamiento como en los modos, pero sin que afecten a los empleados en la 
misma forma. El estudio mostró desigualdades en la esfera personal en los 
requerimientos de progreso. Los iniciales parecen sentir un influencia alta ante la 
evolución en los rasgos que presenta el cargo. 
Por otro lado, esas evoluciones no influyen de manera directa en el 
comportamiento en el trabajo. Si se da un influjo, ésta se atribuye a las vivencias 
no concretas o mentales del individuo ante estos. Las vivencias generan   
modificaciones en la estimulación y en el comportamiento en el trabajo. Las 
investigaciones referidas a la relevancia de las cualidades del cargo, señalan que 
la esencia de la labor misma es un factor fundamental de la complacencia con el 
cargo. 
 
• Teoría del ajuste en el trabajo 
Este modelo fue catalogado como uno de los postulados más importantes 
de la consecución de requerimientos y principios. Está centrada en las relaciones 
entre la persona y el medio. Indica que el eje de esta es la definición la 
vinculación  entre la persona y el medio. En el presente asunto, el sostenimiento 
de este vinculo es un procedimiento incesante y eficiente definido por los arreglo 
en la labor. La complacencia no devienen exclusivamente del nivel en que se 
resuelven los requerimientos de los participantes, sino también del grado en que 
el medio del trabajo  pone atención, además de los requerimientos y los principios 





• Teoría de la discrepancia 
 Según Chiavenato (1994) esta teoría fue elaborada por Locke y se origina 
del esquema de que la complacencia laboral se encuentra en basado en los 
principios laborales más esenciales para el individuo. Pueden ser conseguidos a 
en base a la labor y los requerimientos del individuo. En este sentido argumenta 
que los valores de un individuo se encuentran agrupados en base a su relevancia, 
de esa manera  cada individuo ostenta un rango de principios. Las inquietudes 
son denominadas por Locke como la manera con la cual  estudia la dación  o la 
desengaño de un principio dado y la complacencia de trabajo se adquiere del 
conocimiento de que un cargo efectúa o facilita la consecución de principios de 
trabajo esenciales para el individuo, restringido al nivel en que tales principios son 
coherentes con los requerimientos de las personas. 
 
• Modelo del procesamiento de la información social 
El indicio esencial de este modelo es que las personas, como conjunto 
adaptativos, adecuan sus maneras, comportamientos y dogmas a su ámbito 
social y al entorno de sus situaciones y comportamientos pasados y actuales. El 
ámbito social de la personas es el origen relevante de la investigación. Dicho 
medio brinda contraseñas que emplean las personas para elaborar y exponer los 
eventos, además de ofrecer información sobre cómo deberían ser las actitudes y 
opiniones del individuo. Sostenían que el entorno social tiene dos consecuencias 
generales sobre los modos y requerimientos, los que analizamos a continuación: 
(i) El resultado recto del predominio social del conjunto de datos. Facilita  al 
individuo la elaboración recta de significado por medio de manuales acerca de los 
dogmas, modos y requerimientos socialmente admisibles y los motivos para las 
acciones las cuales son  adecuadas, según el contexto y (ii) La consecuencia 
indirecta de la situación social respecto al transcurso por el que se hacen uso las 
labores para elaborar modos y requerimientos. 
• Teoría de los eventos situacionales 
Esta teoría sostiene que la complacencia en el trabajo se encuentra 
definida por dos elementos, estos son: (i) rasgos situacionales. Son circunstancias 




el salario, las opciones de promoción, las entornos laborales, las funciones de la 
organización  y la vigilancia. Dicho conjunto de datos  son comunicados con 
anterioridad a tomar el cargo; y (ii) Los sucesos de situaciones. Son fases de 
trabajo que, a diferencia de las anteriores, no son  pre-evaluadas, por el contrario 
acontecen una vez que el colaborador se hace cargo de la ocupación laboral. 
Casi siempre no son esperadas por él. 
Los rasgos de estos sucesos pueden ser sencillamente catalogados, 
mientras que los sucesos casuales son propios de cada contexto. Esto  puede 
deducirse, este modelo admite que la complacencia de trabajo es consecuencia 
de las contestaciones emocionales ante el estado en la que se halla el individuo 
en la agrupación 
1.3.2.2 Factores que determinan la satisfacción laboral 
 Algunos de los elementos que fijan la complacencia de trabajo, son los 
siguientes: reto de la labor; procedimiento de compensaciones plenamente 
acordes, entornos prósperos de labores, colegas que ofrezcan ayuda, 
coincidencia entre forma de ser y lugar de labores, conformidad con el sueldo, 
falta de complacencia con la compensación y complacencia con el sistema de 
promociones y ascensos. 
 
1.3.2.2.1 Reto del trabajo 
Según Robbins (1999), Hackman y Oldham aplicaron en el año 1975 un 
listado de preguntas denominado “Encuesta de Diagnóstico en el Puesto” a una 
multitud de trabajadores que laboraban en sesenta y dos puestos diferentes. 
Identificaron cinco dimensiones esenciales que tienen poder en el reto de una 
tarea. Se mencionan: (i) Diversidad de tareas, implica el nivel en el cual un cargo 
necesita de una variedad de distintas acciones para realizar la labor, lo que 
simboliza la utilización de diversas capacidades y fortalezas por parte del 
colaborador; (ii) Identidad de la tarea, es el rango en el cual el cargo necesita 
realizar una labor o procedimiento de inicio a fin con un efectos claro; (iii) 
Significación de la labor, que se refiere al rango en que el cargo posee una 
influencia sobre las formas de vivir o la labor de otros individuos en la agrupación  




brinda independencia, autonomía y reserva , importantes al utilizarlo en el 
desarrollo de su labor y el uso de medios indispensables para esos; (v) 
Retroalimentación del cargo propio, que se describe el nivel en el cual el 
desenvolvimiento de la labor de tareas requeridas por el cargo origina que el 
trabajador adquiera un conjunto de datos precisos y directa sobre la garantía de 
actuar. 
Cada uno de los campos mencionados inserta también información del 
cargo que puede alterar la complacencia del colaborador en su labor. Robbins 
(1999) hace uso de estos espacios bajo el título “reto del trabajo”. Según éste, los 
colaboradores tienden a optar labores las cuales brinden opción de utilizar sus 
destrezas, que brinden una diversidad de deberes, autonomía y retroalimentación 
acerca de su desenvolvimiento, de tal modo que una meta no tan amplia genera 
gusto y complacencia. 
1.3.2.2.2 Sistema de recompensas justas 
Está referido al conjunto estructurado de remuneraciones y lineamientos de 
promoción que ostentan las organizaciones. Según Robbins (1999), tiene que ser 
visto como imparcial por el lado de los colaboradores para que se puedan sentir a 
gusto con el mismo, no debe aceptar equívocos y debe estar armonía con sus 
perspectivas. En la visión de evitar desigualdades de éste impacta la cotejo social, 
los requerimientos de labores en sí, las capacidades de la persona y los patrones 
de remuneración de la colectividad. 
1.3.2.2.3 Condiciones favorables de trabajo 
 A los colaboradores le interesa su entorno laboral. El individuo se interesa 
en que su entorno laboral le facilite la prosperidad personal y le facilite la 
realización de una buena labor. 
 
 
1.3.2.2.4 Compañeros que brinden apoyo 
 Se ha sostenido anteriormente que el trabajo cubre necesidades de 
interacción social. De acuerdo con Robbins (1999), la conducta del responsable 




bien la vinculación no es fácil, el autor indica que según investigaciones, se llega 
a la conclusión de que los colaboradores con responsables más comprensivos y 
más abiertos al dialogo están mucho más conformes que aquellos con 
responsables insensibles, absorbentes y discrepantes hacia los trabajadores. 
Pero, cabe señalar, que las personas difieren algo entre sí en sus predilecciones 
en relación a la consideración del responsable. Esto, además, supone que es 
posible que ostentar un responsable el cual sea calificado y comprensivo sea más 
significativo para  los colaboradores con baja autoestima o que tengan cargos 
nada atractivos para ellos o decepcionantes. 
 
 
1.3.2.2.5 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
El hecho de que entre la forma de ser  y función haya una vinculación  
positiva, da como efecto una mayor complacencia, ya que los individuos tendrían  
aptitudes adaptadas y capacidades para cumplir con los requerimientos de su 
labor. 
 Esto resulta muy factible basados en la teoría  de que los individuos que 
tengan aptitudes apropiadas podrán conseguir óptimos desenvolvimientos en el 
cargo, serán más exitosos en su labor y esto les producirá mayor complacencia;  
según estos autores,  tienen influencia también en la obtención de la 
complacencia: el reconocimiento formal, la retroalimentación y demás elementos 
ocasionales. 
 
1.3.2.2.6 La satisfacción con el salario 
 Las remuneraciones, alicientes y subvenciones son un resarcimiento que 
los colaboradores perciben esto como aliciente de su trabajo, la dirección del 
sector de personal por medio de esta diligencia busca garantizar la complacencia 
de los mismos y de esta manera apoya a la agrupación de personas a adquirir, 
conservar un impulso de labor fructífera. Asimismo, diversos análisis han 
confirmado que el resarcimiento es el rasgo que posiblemente sea el origen 






1.3.2.2.7 Falta de Satisfacción con la compensación 
 Los cotejos sociales que suceden tanto dentro como fuera de la empresa 
son elementos esenciales que posibilitan al colaborador fijar lo que “debería ser” 
en relación a su remuneración contra lo que recibe. Es necesario aclarar que es 
visión de justicia por el lado del trabajador la que beneficiará su complacencia; en 
tal sentido, hubo que tener la sensibilidad requerida para reconocer en los 
profesores esta relación entre desarrollo laboral, práctica cotidiana y justicia 
laboral, dadas las costumbres socio políticas que presentaban. 
 
1.3.2.2.8 La satisfacción con el sistema de promociones y ascensos 
 Las ofertas o aumentos brindan a la persona que dan ayuda la oportunidad  
para su formación individual, mayor compromiso e incrementan su nivel social. En 
esta área, además, es primordial la visión de imparcialidad que se tenga con 
relación  a los lineamientos que persigue la empresa. Poseer la visión de que los 
lineamientos seguidos son claros, justos y libre de ambigüedades favorecerá la 
satisfacción del colaborador que ocupará el puesto y de aquellos que perdieron la 
oportunidad. Según Robbins (1999), los efectos  de la falta de complacencia 
pueden perturbar el normal funcionamiento de la organización  y generar un 
desgaste en la particularidad del ambiente productivo del trabajo. Puede reducir el 
desenvolvimiento, aumentar el grado de quejas, el ausentismo o la variación  de 
trabajo.  
 
1.4 Formulación del problema 
 ¿Qué relación existe entre la motivación y la satisfacción laboral de los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
Basándonos en lo dicho por Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
“Indica el por qué de la investigación exponiendo sus razones. Por medio de la 
justificación debemos demostrar que el estudio es necesario e importante”. (p. 40)  
Posteriormente se mencionan diversos criterios propuestos como 
preguntas, que fueron acondicionadas de (Ackoff, 1973 y Miller y Salkind, 2002 




Asimismo, señalaremos que, cuanto más amplio el número de afirmaciones 
se contesten de manera efectiva y satisfactoria, el estudio tendrá cimientos más 
sólidos para argumentar su ejecución.  
Conveniencia. La presente investigación nos proporcionará la información 
elemental puesto que la organización podrá elaborar planes y programas que 
contribuyan a aumentar la satisfacción laboral logrando así mejorar el desempeño 
laboral de sus colaboradores. 
Implicaciones prácticas. La investigación presente nos ayudará a resolver 
los problemas que se presentan en el punto de la motivación con respecto a la 
satisfacción laboral, de modo que se puedan resolver las bases motivacionales de 
los colaboradores.   
Valor teórico. Con la investigación, podremos observar la vinculación  que 
existe entre la estimulación y la complacencia laboral, de tal manera que se 
puedan generar las expectativas referentes a similares contextos, donde se puede 
observar que se encuentran relacionadas, del mismo modo que si se fortalece la 
motivación por consiguiente tendremos una mejora en la satisfacción laboral de 
los colaboradores. 
Utilidad metodológica. Este estudio se considera de tipo no experimental - 
transversal, ya que procura, describir las variables y  mediante la aplicación de 
instrumentos de recolección de datos en un solo momento, estudiar su impacto e 
interrelación en un momento dado con la finalidad de generar conocimiento, 
compartirlo o bien para administrarlo. Es un diseño correlacional ya que se 
describen las relaciones entre las variables en estudio. 
 
1.6 Hipótesis 
H1: La motivación tiene relación positiva con la satisfacción laboral de los 
colaboradores de una televisora nacional Filial Trujillo en el año 2018. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre la motivación y la satisfacción 





1.7.2 Objetivos Específicos 
• Identificar el nivel de motivación en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
• Identificar el nivel de satisfacción laboral en los colaboradores de una 
televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
• Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral y la 
dimensión Variedad de tareas en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
• Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral y la 
dimensión Identidad de la tarea en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
• Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral y la 
dimensión Importancia de la tarea en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
• Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral y la 
dimensión Autonomía en los colaboradores de una televisora nacional filial 
Trujillo en el año 2018. 
• Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral y la 
dimensión Retroalimentación en los colaboradores de una televisora 







2.1 Tipo de investigación 
El tipo de indagación utilizado es correlacional porque determinaremos si 
las dos variables en estudio se encuentran correlacionadas o no. 
 
2.2 Diseño de investigación 
Se utilizó el diseño de investigación no experimental ya que se restringe a 
observar hechos sin inmiscuirse; y transversal porque la variable se mide en un 










                                           
  Dónde: 
  M= Muestra de estudio 
  O1= Motivación 
  O2= Satisfacción laboral 
   r= coeficiente de correlación 
 
 
2.3 Variables, operacionalización 
Variable dependiente: satisfacción laboral. 



























laboral es el 
grado de placer 
y comodidad 






satisfecho y feliz 









laboral es un 
conjunto de 
expresiones internas 
del trabajador en el 
cumplimiento de sus 










(Ríos, 2017, p. 33) 
Condiciones 
físicas 
Distribución física Escala Ordinal  
Ventilación e iluminación Escala Ordinal  
Comodidad Escala Ordinal 
Beneficios 
Remuneraciones Escala Ordinal  
Expectativas económicas Escala Ordinal  
Políticas 
Valoración del servicio Escala Ordinal  
Cumplimiento de horarios Escala Ordinal  
Relaciones 
Compañerismo Escala Ordinal  




Sentimiento por logros Escala Ordinal 





































































internas de la 
persona, el cual 












La motivación se 
puede medir en base 
a las dimensiones 
variedad de tareas, 
identidad de la tarea, 
importancia de la 
tarea, autonomía y  
retroalimentación, las 
cuales son percibidas 




(Ríos, 2017, p.33) 
 
 
Variedad de tareas 
Oportunidades  
Escala Ordinal  
Habilidades Escala Ordinal  
Ambiente de trabajo Escala Ordinal  
Demandas del trabajo Escala Ordinal  
Identidad de la 
tarea 
Esfuerzo visible Escala Ordinal  
Contribución al servicio Escala Ordinal  
Organización en el trabajo Escala Ordinal  
Importancia de la 
tarea 
Consideración de tareas Escala Ordinal  
Valoración del trabajo Escala Ordinal  
Autonomía 
Nivel de decisión Escala Ordinal  
Libertad para tareas Escala Ordinal  
Retroalimentación 
Refuerzos de jefaturas Escala Ordinal  






2.4 Población y muestra 
2.4.1 Población:  
Colaboradores de la empresa televisora nacional filial Trujillo en el año 
2018. Total: 74 
 
2.4.2 Muestra: 
Se trabajó en el total de la población por ser pequeña. n=74. 
 
2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.5.1 Técnica 
Se utlizó la técnica de la encuesta (anexo 01-A y anexo 01-B) a los 
colaboradores que conforman la muestra. 
 
2.5.2 Instrumento 
El instrumento utilizado fue el cuestionario 
 
2.5.3 Validez: 
Se utilizó el criterio de juicio de expertos, donde aprobaron el instrumento 
por lo menos 03 jueces con especialidad en este tipo de investigación. 
 
2.5.4 Confiabilidad:  
Se empleó el Alfa de Cronbach para la validación del instrumento. 
 
 
2.6 Métodos de Análisis de Datos 
 Luego de obtener la información, ésta fue procesada en el Software MS Office 
Excel 2013: 
 
• Se elaboró la matriz de la base de datos recopilada del instrumento de 
medición. 
• Para el procesamiento y la obtención de resultados de utilizó el Software MS 
Office Excel 2013. 











Muy Bajo 23 41.4 
Bajo 41.4 59.8 
Regular 59.8 78.2 
Alto 78.2 96.6 
Muy alto 96.6 115 
 
 











2.6.3 Forma de tratamiento de los datos 
Los objetivos fueron revisados a través de la elaboración de tablas y 
gráficos estadísticos. 







Muy Bajo 36 64.8 
Bajo 64.8 93.6 
Regular 93.6 122.4 
Alto 122.4 151.2 






2.7 Aspectos éticos 
Se tomó en cuenta que los datos obtenidos de la encuesta son datos 
privados y no se brindará ninguna información extra a ningún jefe para que no se 
considere algún tipo de represalias por éstos mismos. Se respetó la decisión, por 









3.1 Tabla 01: Nivel de Motivación en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy Bajo 3 4% 
Bajo 35 47% 
Regular 25 34% 
Alto 11 15% 
Muy alto 0 0% 
 
Nota: Se observa que el 47% de los colaboradores presenta un nivel de 
motivación “Bajo”, el 4% un nivel muy bajo, el 34% de los colaboradores presenta 
un nivel de motivación “Regular”, el 15% nivel alto y 0% para el nivel “Muy Alto”. 
 
 
3.2 Tabla 02: Satisfacción laboral en los colaboradores de una televisora   
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy Bajo 3 4% 
Bajo 27 36% 
Regular 31 42% 
Alto 13 18% 
Muy alto 0 0% 
    
Nota: Se observa que el 36% de los colaboradores presenta un nivel de 
Satisfacción Laboral “Bajo”, el 4% un nivel muy bajo, el 42% de los colaboradores 










3.3 Tabla 03: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Variedad de tareas en los colaboradores de una televisora nacional filial 
Trujillo en el año 2018. 
 
Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.625). A medida que 
incrementa la motivación con respecto a la dimensión Variedad de tareas, 
incrementa la Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.029 (p ≤ 
0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es significativa. 
 
3.4 Tabla 04: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Identidad de la tarea en los colaboradores de una televisora nacional 




Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.784). A medida que 
incrementa la motivación con respecto a la dimensión Identidad de la tarea, 
incrementa la Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0025 (p ≤ 
0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa.  
 Variedad de tareas  
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 
Satisfacción laboral 0.625 0.029 
 Identidad de la tarea  
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 






3.5 Tabla 05: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Importancia de la tarea en los colaboradores de una televisora nacional 
filial Trujillo en el año 2018. 
 
 
Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.7128). A medida que 
incrementa la motivación con respecto a la dimensión Importancia de la tarea, 
incrementa la Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0093 (p ≤ 
0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
 
 
3.6 Tabla 06: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Autonomía en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo 
en el año 2018. 
 
 
Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.8136). A medida que 
incrementa la motivación con respecto a la Autonomía, incrementa la Satisfacción 
Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0013 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p 
≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que la prueba es 
altamente significativa. 
 Importancia de la tarea  
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 
Satisfacción laboral 0.7128 0.0093 
 Autonomía 
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 






3.7 Tabla 07: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Retroalimentación en los colaboradores de una televisora nacional filial 




Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.7508). A medida que 
incrementa la motivación con respecto a la dimensión Retroalimentación, 
incrementa la Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0049 (p ≤ 
0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
 
3.8  Tabla 08: Contrastación de Hipótesis 
La motivación tiene relación positiva con la satisfacción laboral de los 




Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.87246). A medida que 
incrementa la motivación, incrementa la Satisfacción Laboral. La prueba presenta 
un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente 
significativa) lo que demuestra que la prueba es altamente significativa. 
 Retroalimentación 
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 
Satisfacción laboral 0.7508 0.0049 
 Motivación 
 Coeficiente de correlación (r) Significancia (p) 







El presente estudio tuvo como objetivo determinar la correlación entre la 
motivación y la satisfacción laboral de los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018. 
La Motivación definida por Chiavenato (2009) como el Término genérico 
que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y 
fuerzas similares, aplicados en el campo del trabajo. Y la Satisfacción Laboral 
definida por Locke (1976) como el estado emocional positivo o placentero 
resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de la persona. 
El presente estudio evidencia que, respecto al nivel de motivación de los 
colaboradores, el 4% presenta un nivel muy bajo, 47% presenta un nivel bajo, 
34% presenta un nivel regular y 15% presenta un nivel alto. 
Haciendo un análisis con mayor profundidad, sobre estos niveles, podemos 
observar que el mayor porcentaje se concentra entre los niveles “Bajo” y “Regular” 
en sus distintas dimensiones (variedad de tareas, identidad de la tarea, 
importancia de la tarea, autonomía y retroalimentación). Con ello, podemos 
determinar, respecto a la dimensión Variedad de tareas, que los colaboradores, 
en gran porcentaje, no desarrollan sus habilidades en las actividades o tareas 
asignadas. En cuanto a la dimensión Identidad de la tarea, se entiende que, en 
gran porcentaje, los colaboradores no se sienten identificados con las tareas 
asignadas. Otra de las dimensiones que debería ser analizada por la organización 
es Importancia de la tarea, ya que a través de las cifras porcentuales obtenidas, 
podemos entender que los colaboradores no sienten que su labor tenga un 
impacto en la vida o trabajo de otras personas, no sienten que exista relevancia 
en su labor. Asimismo, encontramos a la dimensión Autonomía, que también 
muestra un porcentaje considerable en los niveles “Bajo” y “Regular”, del cual 
podemos deducir que el colaborador no se siente en la posibilidad de tomar 
decisiones en cuanto al desarrollo de las tareas asignadas. Por último y no por 
ello menos importante, debemos mencionar a la dimensión Retroalimentación, 
que también presenta unos niveles bajo y regular considerables y de los cuales 
podemos inferir que el colaborador siente, en gran medida, que la efectividad de 






Asimismo, la investigación evidencia que, respecto al nivel de satisfacción 
laboral de los colaboradores, el 4% presenta un nivel muy bajo, 36% presenta un 
nivel bajo, 42% presenta un nivel regular y 18% presenta un nivel alto de 
satisfacción laboral. 
Realizando un análisis sobre estos niveles, podemos apreciar que el mayor 
porcentaje se concentra en los niveles “Bajo” y “Regular” en sus distintas 
dimensiones (condiciones físicas, beneficios, políticas, relaciones y realización 
personal). En cuanto a la dimensión Condiciones físicas, podemos inferir que los 
colaboradores, en gran medida, no se sienten cómodos en su espacio de trabajo. 
Respecto a la dimensión Beneficios podemos entender que el colaborador no 
siente que la organización cumpla con sus expectativas económicas. Asimismo, 
de los resultados porcentuales obtenidos en la dimensión Políticas podemos 
concluir que el colaborador percibe un nivel bajo de compañerismo y solidaridad. 
Por último, respecto a la dimensión Realización personal, se entiende que, en 
gran medida, el colaborador siente indiferencia por lograr los objetivos de la 
organización. 
En base a estos resultados, sobre la variable Satisfacción laboral y 
específicamente en su dimensión Políticas, se evidencia una gran diferencia con 
los resultados obtenidos por Zavala (2014) en su investigación “Motivación y 
satisfacción laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa 
embotelladora de bebidas”, quien refiere que la única variable que presentó 
diferencias significativas y positivas es la que constituyó los años de servicios en 
la organización. 
En cuanto a la hipótesis del presente estudio, ésta es aceptada ya que se 
obtuvieron como resultados un coeficiente de correlación de Pearson de 
r=0.87246 y un valor p de 0.000. Esto indica, además, que existe una correlación 
positiva moderada entre la motivación y la satisfacción laboral de los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018, resultado 
similar obtenido en el estudio realizado por Cejudo (2016), concluyendo que 
existe correlación positiva entre la motivación y la satisfacción laboral, siendo 
además altamente significativa (p<=0.01). 
Resultados similares se obtuvieron en las investigaciones de: Sánchez 






0.901 y un valor p de 0.01, lo que indica que existe una correlación positiva alta y 
altamente significativa; Ríos (2017) encuentra resultados similares, un coeficiente 
de correlación de 0.366 y un valor p de 0.003, es decir, se trata de una correlación 
positiva débil pero altamente significativa; Marín y  Placencia (2017) encuentran el 
mismo panorama, un coeficiente de correlación de 0.336 y un valor p de .000064, 
entendiéndose que existe una correlación positiva débil pero altamente  
significativa; Muñoz (2015) respalda también los resultados de la investigación. 
Encontró un coeficiente de correlación de 0.512 y un valor p de 0.000, donde se 
determina que existe una correlación positiva moderada y altamente significativa; 
Velásquez (2015) demuestra a través de su investigación que existe una 
correlación positiva moderada y altamente significativa, al encontrar un coeficiente 
de correlación de 0.714 y un valor p de 0.001; Gómez (2017) evidencia, en su 
investigación, una correlación positiva débil y significativa, al hallar un coeficiente 
de correlación de 0.127 y un valor p<=0.05; y Toribio (2016) llega también a una 
conclusión de que existe una correlación positiva moderada, al hallar un 








5.1 El nivel de motivación de los colaboradores de una televisora nacional filial 
Trujillo en el año 2018, muestra que el 47% de los colaboradores presenta 
un nivel de motivación “Bajo”, el 4% un nivel muy bajo, el 34% de los 
colaboradores presenta un nivel de motivación “Regular”, el 15% nivel alto y 
0% para el nivel “Muy Alto”. 
 
5.2 El nivel de satisfacción laboral en los colaboradores de una televisora 
nacional filial Trujillo en el año 2018, muestra que el 36% de los 
colaboradores presenta un nivel de Satisfacción Laboral “Bajo”, el 4% un 
nivel muy bajo, el 42% de los colaboradores presenta un nivel de motivación 
“Regular”, el 18% nivel alto y 0% para el nivel “Muy Alto”. 
 
5.3 Existe una correlación positiva moderada (r=0.625) entre satisfacción laboral 
y la dimensión Variedad de tareas. A medida que incrementan la motivación 
con respecto a la dimensión Variedad de tareas, incrementa la satisfacción 
laboral. La prueba presenta un valor p de 0.029 (p ≤ 0.05, prueba 
significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que 
la prueba es significativa. 
 
5.4 Existe una correlación positiva moderada (r=0.784) entre satisfacción laboral 
y la dimensión Identidad de la Tarea. A medida que incrementan la 
motivación con respecto a la dimensión Identidad de la tarea, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0025 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
 
5.5 Existe una correlación positiva moderada (r=0.7128) entre satisfacción 
laboral y la dimensión Importancia de la tarea. A medida que incrementa la 
motivación con respecto a la dimensión Importancia de la tarea, incrementa 
la Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0093 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 







5.6 Existe una correlación positiva moderada (r=0.8136) entre satisfacción 
laboral y la dimensión Autonomía. A medida que incrementa la motivación 
con respecto a la dimensión Autonomía, incrementa la Satisfacción Laboral. 
La prueba presenta un valor p de 0.0013 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p ≤ 
0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que la prueba es 
altamente significativa. 
 
5.7 Existe una correlación positiva moderada (r=0.7508) entre satisfacción 
laboral y la dimensión Retroalimentación. A medida que incrementa la 
motivación con respecto a la dimensión Retroalimentación, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.0049 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
 
5.8 Existe una correlación positiva moderada (r=0.87246) entre motivación y 
satisfacción laboral. A medida que incrementa la motivación, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 








Las recomendaciones del presente estudio son: 
6.1 Realizar reuniones diarias con una duración máxima de 5 minutos, al inicio 
de la jornada, con los colaboradores con la finalidad de escuchar sus 
comentarios acerca de lo vivido el día anterior y motivarlos para una nueva 
jornada. Cerrar la reunión con un minuto de silencio y reflexión. 
 
6.2 Organizar reuniones con los colaboradores en áreas de la empresa que les 
permitan sentirse más cómodos y compartir sus ideas en un entorno más 
informal y saquen el factor de la oficina tradicional de la ecuación del trabajo 
diario. 
6.3 Permitir al colaborador desarrollar plenamente sus habilidades en las 
funciones encomendadas y mantener siempre un ambiente de trabajo 
agradable. 
 
6.4 Permitir al colaborador se organice de manera adecuada para el 
cumplimiento de su trabajo. 
 
6.5 Implementar un programa de incentivos al colaborador del mes, con la 
finalidad de valorar el trabajo realizado y recompensar el cumplimiento de 
metas. 
 
6.6 Realizar capacitaciones a los jefes de las distintas áreas con la finalidad de 
mantenerlos preparados para tomar decisiones correctas en el momento 
oportuno. 
 
6.7 Mantener un monitoreo constante del trabajo que vienen realizando los 
colaboradores de las distintas áreas con la finalidad, si los hubiera, de 
corregir errores de manera oportuna. 
 
6.8 Realizar talleres de integración periódicamente y capacitaciones con la 
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Anexo 01 - A: Instrumento para evaluar el nivel de motivación de los      
colaboradores. 
 




Área Laboral: ____________________ Fecha: _________ 
Sexo:     Masculino (       )           Femenino (       )                Edad: __________ 
 
 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 
nuestra actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinión 
marcando con un aspa en la que considera expresa mejor su punto de vista. 
No hay preguntas buena ni mala. 
Escribir en el cuadro de valoración el número que corresponda a su opinión de 
acuerdo con la siguiente escala: 
 
 
Escala Puntaje  
Muy en Desacuerdo 1 
en Desacuerdo 2 
Regular 3 
De Acuerdo 4 














No. Afirmación Valoración 
1 
Lo que realizo afecta el bienestar de los ciudadanos de 
muchas maneras importantes. 
  
2 
Suelo emplear un número de habilidades complejas en este 
trabajo. 
  
3 Mi trabajo implica realizar un número de tareas diferentes.   
4 
Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la 
necesidad de realizar solo una parte del trabajo durante el 
turno. 
  
5 La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria   
6 
Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi 
esfuerzo son claramente visibles e identificables. 
  
7 
El trabajo por sí mismo me provee la información cuan bien 
lo estoy realizando. 
  
8 El trabajo es bastante simple y repetitivo.   
9 
Mi trabajo me provee pequeños indicios acerca si estoy 
desarrollándolo en forma adecuada. 
  
10 
El solo hecho de realizar mi trabajo me da la oportunidad de 
deducir cuan bien lo estoy realizando. 
  
11 




Lo que realizo es de mínimas consecuencias para los 
ciudadanos o usuarios. 
  
13 








Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente 
cualquier función que empiece. 
  






se debe hacer el trabajo. 
17 
Tengo la oportunidad de realizar un número diferente de 
tareas empleando una gran variedad de habilidades. 
  
18 








Mi supervisor o jefe me provee de constante 
retroalimentación sobre lo que estoy realizando. 
  
21 
Mis supervisores o jefes y compañeros esporádicamente me 




Los supervisores o jefes nos hacen saber cuan bien ellos 
piensan que lo estoy haciendo. 
  









Anexo 01 - B: Instrumento para evaluar el nivel de satisfacción laboral de los 
colaboradores. 
 
II. SATISFACCIÓN LABORAL 
 
No. Afirmación Valoración 
1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores 
  
2 












El público usuario se siente cómodo en los ambientes de 
trabajo 
  
6 En el ambiente físico donde me ubico trabajo cómodamente.   
7 
Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. (materiales y/o inmuebles) 
  
8 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.   
9 Me siento mal con lo que gano.   
10 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.   
11 








Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
  
14 Siempre me otorgan beneficios adicionales.   
15 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.   
16 
La institución siempre nos tiene presentes para las 







17 Me disgusta mi horario.   
18 El horario de trabajo me resulta incómodo.   
19 
El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es 
reconocido. 
  
20 Se reconoce el esfuerzo que hago en mi trabajo   
21 




El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones 
  
23 El supervisor o jefe es comprensivo (a).   
24 Me agrada trabajar con mis compañeros.   
25 
Es grato la disposición de mi supervisor o jefe cuando les 
pide alguna consulta sobre mi trabajo 
  
26 




La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
de trabajo. 
  
28 La relación que tengo con mis superiores es cordial.   
29 
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de 
ser. 
  
30 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.   
31 Me siento realmente útil con la labor que realizo.   
32 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.   
33 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.   
34 Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.   
35 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.   










Anexo 02 - A: Alfa de Cronbach - Encuesta para medir la motivación de los 









Anexo 02 - B: Alfa de Cronbach - Encuesta para medir la Satisfacción Laboral de 







Anexo 03: Validación del instrumento: Encuesta para medir la motivación y 
satisfacción laboral en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en 































































laboral es el 
grado de placer 
y comodidad 






satisfecho y feliz 










laboral es un 
conjunto de 
expresiones internas 
del trabajador en el 
cumplimiento de sus 

















1 - 7 
Distribución física Escala Ordinal 
Ventilación e iluminación Escala Ordinal 





8 - 18 
Remuneraciones Escala Ordinal 





19 - 22 
Valoración del servicio Escala Ordinal 





23 – 28 
Compañerismo Escala Ordinal 






29 - 36 
Sentimiento por logros Escala Ordinal 






































































internas de la 
persona, el cual 













La motivación se 
puede medir en base 
a las dimensiones 
variedad de tareas, 
identidad de la tarea, 
importancia de la 
tarea, autonomía y  
retroalimentación, las 
cuales son percibidas 




(Ríos, 2017, p.33) 
 
Variedad de tareas 
 




Habilidades Escala Ordinal 
Ambiente de trabajo Escala Ordinal 
Demandas del trabajo Escala Ordinal 





5, 6, 8, 
13 
Esfuerzo visible Escala Ordinal 
Contribución al servicio Escala Ordinal 
Organización en el trabajo 
Escala Ordinal 






Consideración de tareas Escala Ordinal 




4, 7, 15, 
16, 18, 
19 
Nivel de decisión Escala Ordinal 








Refuerzos de jefaturas Escala Ordinal 







Anexo 05: Gráficos 
  
Gráfico 05 - A: Porcentaje de nivel de motivación en los colaboradores de una 
televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 
Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
Gráfico 05 - B: Porcentaje de nivel de satisfacción laboral en los colaboradores de 
una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 



























Anexo 06: Tablas y gráficos adjuntos, por dimensiones: 
 
Dimensiones de Motivación 
 





Niveles Frecuencia Porcentaje 
3 5.4 Muy Bajo 7 9% 
5.4 7.8 Bajo 25 34% 
7.8 10.2 Regular 33 45% 
10.2 12.6 Alto 8 11% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
Gráfico 06 – A1: Porcentaje de nivel de motivación (Variedad de tareas) en los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 


























Niveles Frecuencia Porcentaje 
4 7.2 Muy Bajo 6 8% 
7.2 10.4 Bajo 34 46% 
10.4 13.6 Regular 19 26% 
13.6 16.8 Alto 10 14% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
Gráfico 06 – A2: Porcentaje de nivel de motivación (Identidad de la tarea) en los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 

























Niveles Frecuencia Porcentaje 
4 7.2 Muy Bajo 5 7% 
7.2 10.4 Bajo 35 47% 
10.4 13.6 Regular 21 28% 
13.6 16.8 Alto 10 14% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
Gráfico 06 – A3: Porcentaje de nivel de motivación (Importancia de la tarea) en los 



























Niveles Frecuencia Porcentaje 
6 10.8 Muy Bajo 7 9% 
10.8 15.6 Bajo 32 43% 
15.6 20.4 Regular 23 31% 
20.4 25.2 Alto 11 15% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
Gráfico 06 – A2: Porcentaje de nivel de motivación (Autonomía) en los 





























Niveles Frecuencia Porcentaje 
6 10.8 Muy Bajo 10 14% 
10.8 15.6 Bajo 27 36% 
15.6 20.4 Regular 26 35% 
20.4 25.2 Alto 6 8% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – A5: Porcentaje de nivel de motivación (Retroalimentación) en los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 

















Dimensiones de Satisfacción Laboral:  
 





Niveles Frecuencia Porcentaje 
7 12.6 Muy Bajo 4 5% 
12.6 18.2 Bajo 30 41% 
18.2 23.8 Regular 27 36% 
23.8 29.4 Alto 9 12% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – B1: Porcentaje de nivel de Satisfacción Laboral (Condiciones físicas) 
en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 






















Niveles Frecuencia Porcentaje 
4 7.2 Muy Bajo 10 14% 
7.2 10.4 Bajo 26 35% 
10.4 13.6 Regular 23 31% 
13.6 16.8 Alto 10 14% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – B2: Porcentaje de nivel de Satisfacción Laboral (Políticas) en los 



























Niveles Frecuencia Porcentaje 
8 14.4 Muy Bajo 11 15% 
14.4 20.8 Bajo 23 31% 
20.8 27.2 Regular 28 38% 
27.2 33.6 Alto 11 15% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – B3: Porcentaje de nivel de Satisfacción Laboral (Realización 





























Niveles Frecuencia Porcentaje 
11 19.8 Muy Bajo 5 7% 
19.8 28.6 Bajo 25 34% 
28.6 37.4 Regular 29 39% 
37.4 46.2 Alto 15 20% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – B4: Porcentaje de nivel de Satisfacción Laboral (Beneficios) en los 
colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 
 
























Niveles Frecuencia Porcentaje 
6 10.8 Muy Bajo 5 7% 
10.8 15.6 Bajo 24 32% 
15.6 20.4 Regular 32 43% 
20.4 25.2 Alto 10 14% 





 Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
Gráfico 06 – B5: Porcentaje de nivel de Satisfacción Laboral (Relaciones) en los 





















Anexo 07: Fórmulas y resultados 
 
FR 07 – 01: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión Variedad de 
tareas en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 
2018. 
 










Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.625). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la variedad de tareas, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.029 (p ≤ 0.05, prueba 
significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que la 
prueba es significativa. 
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 1.966 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 29.209 
r Coeficiente de Correlación de Pearson 0.625 






FR 07 – 02: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión Identidad de la 
tarea en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 








Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.784). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la identidad de la tarea, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.0025 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra 
que la prueba es altamente significativa.  
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 3.5147 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 65.55 
r Coeficiente de Correlación de Pearson 0.784 






FR 07 – 03: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión Importancia de 
la tarea en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 
2018. 
 








Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.7128). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Importancia de la tarea, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.0093 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra 
que la prueba es altamente significativa. 
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 3.1663 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 53.67 
r Coeficiente de Correlación de Pearson 0.7128 






FR 07 – 04: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión Autonomía en 
los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en el año 2018. 
 









Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.8136). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Autonomía, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.0013 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra 
que la prueba es altamente significativa. 
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 4.363 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 84.413 
R Coeficiente de Correlación de Pearson 0.8136 






FR 07 – 05: Correlación entre la satisfacción laboral y la dimensión 
Retroalimentación en los colaboradores de una televisora nacional filial Trujillo en 
el año 2018. 
 










Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.7508). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Retroalimentación, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.0049 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra 
que la prueba es altamente significativa. 
 
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 5.396 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 93.356 
r Coeficiente de Correlación de Pearson 0.7508 






FR 07 – 06: Contrastación de Hipótesis 
La motivación tiene relación positiva con la satisfacción laboral de los      
colaboradores de una televisora nacional Filial Trujillo en el año 2018. 
 








Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.8725). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Retroalimentación, incrementa la 
Satisfacción Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, prueba 
significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que la 
prueba es altamente significativa. 
X Motivación (Variedad de Tareas)  
Y Satisfacción laboral  
Sx Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 15.8665 
Sy Desviación Estándar de Satisfacción laboral 23.781 
Sxy Covarianza de X,Y 329.199 
r Coeficiente de Correlación de Pearson 0.87246 
p Significancia de la prueba 0.000 
